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Inledning

Ar diskriminering och missgynnande ett problem i arbetslivet och for lakarkaren? Det beror for-
stds pad vem vi frdgar. Samhallet férandras — lakarkadren och normen for ladkare likasa. Forestall-
ningar om alder, etnicitet, kon, konsoverskridande identitet och uttryck, funktionshinder, religion,
sexuell laggning spelar stor roll nar vi mdts och de paverkar villkoren i arbetslivet.

Denna handlingsplan mot diskriminering har initierats genom motioner till fullmaktige 2005
MSF om handlingsplan mot diskriminering — 2006 KLF om missgynnande av smabarns-
foraldrar samt 2008 Hallands, Blekinges, Jonkdpings, Kalmars, Kronobergs och Ostergdtlands
lakarforeningar samt SYLF om deltidsarbete i slutenvard.

2009 fick Sverige en ny sammanhallen diskrimineringslag. Lagstiftningen tar sin ansats i de olika
konventioner rorande manskliga rattigheter som Sverige ratificerat och som syftar till att varna
alla méanniskors lika varde och ratten att behandlas pa lika villkor. Den ska motverka diskrimine-
ring och frdmja lika rattigheter och méjligheter. | denna handlingsplan gér vi igenom huvuddelarna
av den nya lagen och framfor allt de regler som galler hur man kan férebygga diskriminering i
arbetslivet. Darutdver berdrs dven annan lagstiftning till skydd mot missgynnande och krankande
behandling i arbetslivet. Handlingsplanen har ett praktiskt anslag och stor vikt har lagts vid att
beskriva vad diskriminering och missgynnande ar, hur det kan férebyggas och hur lika mojligheter
kan framjas.

Regeringen tillsatte 2009 en utredning med uppdrag att se Over hur det forebyggande arbetet
inom ramen for diskrimineringslagen, de s.k. aktiva dtgarderna, uppnatt syftet att framja lika rat-
tigheter och méjligheter och motverka diskriminering. Utredningen lade fram sitt férslag till om-
fattande forandringar i borjan av februari 2010. Regeringen har darefter inte tagit upp forslaget for
vidare beredning. Stor osadkerhet rader darfér om hur utredningens forslag kommer att hanteras
vidare och om lagstiftningen kommer att féréandras i linje med utredarens férslag. | denna hand-
lingsplan redogors kortfattat for de foréandringar i diskrimineringslagen som utredaren foreslar. |
ovrigt utgdr handlingsplanen fran nu gallande lagstiftning.

Diskrimineringsombudsmannen (DO) évervakar att lagens syften och mél uppnas. DO har gjort
uttalanden som visar hur den nya myndigheten ser pé sitt uppdrag. Fokus bér ligga pa det fore-
byggande arbetet, de aktiva atgarderna. De fackliga organisationerna utgdr en mycket viktig re-
surs i det forebyggande arbetet eftersom de bade har ett tydligt ansvar enligt lagstiftningen och
dessutom har mojligheter till bade paverkan och inflytande for att omsétta lagens krav i praktiken.
Som exempel pa det har angetts att parterna pa arbetsmarknaden kan reglera utvecklingsfragor
och det férebyggande arbetet i kollektivavtal.

Det ar en avgorande framtidsfraga for lakarkaren att yrket kan attrahera och utveckla den basta
kompetensen. En férutsattning for det ar att bade utveckling och urval sker pa saklig grund. Att indi-
viden kan gora val utifrdn kompetens, intresse, lust och lamplighet. Att individen ges en professio-
nell utveckling som speglar individuell férméga oavsett forestaliningar om kén, kénsoverskridande
identitet eller uttryck, alder, sexuell ldggning, etnicitet, religion, eller funktionshinder. Lakarférbundet
har en viktig roll som facklig aktor. Den ska vi anvanda for att med kraft arbeta mot diskriminering
och for lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet. Detta ar ytterst en frdga om demokrati och
maénskliga rattigheter och Lakarférbundet ska delta i och bidra till detta férandringsarbete.

Sveriges lakarférbund

Centralstyrelsen i augusti 2010
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Utredningen kring aktiva atgarder for att
framja lika rattigheter och majligheter inom
diskrimineringsomradet

Regeringen tillsatte 2009 en utredning med uppdrag att se 6ver hur det forebyggande arbetet
inom ramen for diskrimineringslagen, de s.k. aktiva dtgarderna, uppnatt syftet att framja lika rat-
tigheter och mojligheter och motverka diskriminering. Utredningen lade fram sitt forslag till om-
fattande forandringar i borjan av februari 2010. Regeringen har darefter inte tagit upp forslaget for
vidare beredning. Osékerhet radder darfér om hur utredningens férslag kommer att hanteras och
om lagstiftningen kommer att forandras i linje med utredarens férslag. Nedan redogérs kortfattat
fér de férandringar i diskrimineringslagen som utredaren foreslar.

Forslaget i korthet:

Aktiva adtgarder ska bedrivas pd samhéllsomradena arbetsliv, utbildning och férsvarsutbildning.

Aktiva atgarder ska bedrivas pé alla diskrimineringsgrunder sésom kon, konsidentitet eller
konsuttryck, alder, sexuell laggning, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning
samt funktionsnedsattning.

Ansvariga for det aktiva dtgardsarbetet ska redovisa ett systematiskt och malinriktat arbete i
syfte att framja lika rattigheter och méjligheter.

Det aktiva atgardsarbetet ska beskrivas i ett program som upprattas vart tredje ar och foljs
upp arligen.

Endast arbetsgivare som har minst 25 anstallda ar skyldiga att bedriva och dokumentera ett
aktivt dtgardsarbete pd samtliga diskrimineringsgrunder.

Lonekartlaggning och I6neanalys ska utforas vart tredje ar pa diskrimineringsgrunden kén och
inom samhaéllsomradet arbetsliv.

Jamstalldhetsplan forsvinner.
Uttrycket konsoverskridande identitet eller uttryck ersatts med konsidentitet eller kdnsuttryck.
Uttrycket funktionshinder ersatts med funktionsnedsattning.

DO ska utdva tillsyn och bistd med radgivning.
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Lagstiftning — skyddet mot diskriminering

Det finns ett flertal olika lagar i arbetslivet som utgdr skydd for arbetstagare mot diskriminering,
krdnkande behandling och missgynnande. Detta handlingsprogram utgar framst fran diskrimi-
neringslagen, men ocksa fran forbudet att missgynna deltidsarbetande, forbudet att missgynna
foraldralediga i foraldraledighetslagen samt arbetsmiljdverkets foreskrift om krdnkande séarbe-
handling och systematiskt arbetsmiljdarbete.

Diskrimineringslagen

Lagstiftningen géller p& manga omraden i samhallet men har beskrivs endast de regler som
omfattar arbetslivet. Lagstiftningen innehaller férutom ett férbud mot diskriminering bl.a. ocksa
forbud mot trakasserier och repressalier, skyldighet att utreda trakasserier, definitioner pa vad
diskriminering ar och under vilka forutsattningar en handling ar diskriminerande. Lagen syftar
bade till att motverka diskriminering och framija lika rattigheter och majligheter oavsett:

e Kon

e Konsoverskridande identitet eller uttryck
e FEtnisk tillhdérighet

¢ Religion eller annan trosuppfattning

e Funktionshinder

e Sexuell laggning

e Alder.

Forbudet galler till skydd for den som ar arbetstagare, gor en forfrdgan om eller soker arbete, gor
eller soker praktik, ar inhyrd eller inldnad som arbetskraft.

For att framja lika rattigheter och mojligheter innehéller lagen krav pa aktiva atgarder och ett
planmassigt arbete for att forebygga diskriminering pa grund av kon, etnicitet, religion eller annan
trosuppfattning. Hur ett diskrimineringsarende kan hanteras framgar péa sidan 29.

Lagen innehdller regler om s.k. diskrimineringsersattning. Det &r en erséattning for den krankning
som Overtradelsen inneburit vid brott mot diskrimineringsférbudet samt en ekonomisk ersatt-
ning vid brott mot diskrimineringsforbudet i arbetslivet eller brott mot repressalieférbudet.

Diskrimineringslagen galler aven for universitet och hogskola. Universiteten ska arligen uppratta
en plan — likabehandlingsplan — éver vilka atgarder som behovs for att dels férebygga och for-
hindra trakasserier och dels framja lika rattigheter och mojligheter for studenter som sdker eller
deltar i verksamheten oavsett kdn, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, funk-
tionshinder eller sexuell 1dggning.

Lag om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbets-
tagare och arbetstagare med tidsbegransad anstallning

Lagens syfte ar att motverka diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare
med tidsbegransad anstallning nar det galler 16ne- och andra anstéliningsvillkor. Det innebér att
en arbetsgivare inte far missgynna en deltidsarbetande arbetstagare genom att exempelvis till-
ldampa mindre férmanliga I6ne- eller andra anstallningsvillkor av skél som har samband med del-
tidsarbete eller tidsbegransad anstallning. Missgynnandeférbudet galler aven villkor som fram-
stadr som neutrala men som i praktiken séarskilt missgynnar deltidsarbetande och arbetstagare
med tidsbegransad anstélining. Forbuden géller inte om tillampningen av villkoren ar beréattigad
av sakliga skal, eller kan motiveras av ett berattigat mal och om medlen ar ldmpliga och nodvan-
diga for att uppna malen.
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Foraldraledighetslagen

Lagen innehdller ett forbud mot missgynnande behandling av arbetssdkande eller arbetstagare
av skal som har samband med foraldraledighet. Missgynnandeférbudet galler i de flesta situatio-
ner nar arbetsgivaren leder och fordelar arbetet som t.ex. beslutar i en anstallningsfraga, tar ut en
arbetssokande till anstallningsintervju, beslutar om befordran, tillampar 16ne- eller andra anstall-
ningsvillkor, sdger upp, avskedar, eller vidtar annan ingripande atgard mot en arbetstagare. Forbu-
det galler dock inte om olika villkor eller olika behandling ar en nddvandig foljd av ledigheten.

En anledning till att forbudet att missgynna féraldralediga av skal som har samband med férald-
raledigheten finns i fordldraledighetslagen istéllet for i diskrimineringslagen, ar att det inte gar
att gora relevanta jamforelser mellan behandlingen av en foraldraledig arbetstagare och arbets-
tagare som ar i tjanst, eftersom den foraldraledige inte stér till arbetsgivarens forfogande. Darfor
anvandes termen missgynnande istallet for diskriminering.

Arbetsmiljoverkets foreskrift om krankande sarbehandling

For de fall att diskrimineringslagstiftningen inte kan tilldmpas finns dven foreskrifter fran Arbets-
miljoverket om krankande sarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17).

Med krankande sarbehandling menas dterkommande och klandervarda handlingar som riktas
mot en enskild arbetstagare. Konflikter och mobbning kan bli kostsamma bade for individen och
for arbetsplatsen om de inte forebyggs och atgardas. Utifran arbetsmiljdlagen och Arbetsmiljo-
verkets foreskrift om krankande sérbehandling sdks orsaken till konflikten i arbetets organisering
for att undvika att sarskilt skuldbeldagga en utsatt individ.
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Lagstiftning — det forebyggande arbetet

| fdrebyggande arbete kan vi finna stdd bade i diskrimineringslagen och i arbetsmiljdlagstiftningen.

Aktiva atgarder

Det aktiva dtgardsarbetet enligt diskrimineringslagen syftar till att forebygga diskriminering gen-
temot individer och till att framja lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet generellt. De aktiva
atgarderna ska ocksa bidra till att arbetsgivare i hogre utstrackning tar tillvara erfarenheter och
kompetens oberoende av t.ex. kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning och
darigenom minska risken for att diskriminering férekommer.

Aktiva atgarder ar ett forandrings- och utvecklingsarbete bade pa lang och kort sikt. Arbetet ska
bedrivas malinriktat och systematiskt. Atgarderna ska vara konkreta och relevanta for malen.
Arbetsgivaren har ansvaret for arbetet som ska ske i samverkan mellan arbetsgivare och arbets-
tagare.

For narvarande finns i arbetslivet inget krav pa att ha ett aktivt dtgardsarbete for andra grunder én
kon, etnicitet, religion och eller annan trosuppfattning. DO rekommenderar andé att vi arbetar fére-
byggande for att forhindra diskriminering pd grund av sexuell ldggning, funktionshinder, alder, och
konsoverskridande identitet eller uttryck. Férebyggande arbete minskar risken for diskriminering
och trakasserier pa arbetsplatsen.

Arbete for att motverka alla former av diskriminering och framja lika rattigheter och majligheter oavsett
grund &r viktigt. P4 ett dvergripande plan har detta arbetet samma mal oavsett grund, d.v.s. att ingen
grupp ska diskrimineras. Nar man bryter ner malet till mer konkreta, verksamhetsnara mal framkom-
mer skillnader bl.a. i vilka metoder som kan anvandas for att n& malen. Kén ar en maét- och identifierbar
kategori som kan ha bade kvantitativa och kvalitativa mal, medan dvriga grunder av bl.a. integritetsskal
har till Gvervagande del kvalitativa mal. Atgarder som syftar till jamstalldhet skiljer sig &t fran antidiskri-
mineringsatgarder som framst utgor skydd for minoriteter. | det aktiva dtgardsarbetet ar det viktigt att
fokus laggs pa normer och strukturer som gor att de som utmanar normen uppfattas som avvikare.

For universitet och hdgskolor finns krav pé att ha likabehandlingsplaner som ska innehdlla aktiva
atgarder bade for att framja lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, etnisk tillhérighet, reli-
gion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell Iaggning och for att férebygga och
forhindra diskriminering och trakasserier som har samband med dessa grunder.

SAM - Systematiskt arbetsmiljoarbete

Arbetsgivaren ar skyldig att bedriva ett systematiskt arbetsmiljdarbete i vilket arbetet mot att
forebygga diskriminering ingar. SAM anvands som metod for detta arbete som sker i samverkan
mellan foretradare for arbetsgivare och arbetstagare utifrdn modellen

e undersok/kartlagg fysisk, psykisk och social arbetsmiljo

e gor riskbedémning

e gor en handlingsplan

e 3tgarda

e 0lj upp

e kartlagg igen.

Metoden och vad som ska undersodkas/kartldggas framgar av Arbetsmiljoverkets forfattnings-
samling AFS 2001:1.
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Hur kan vi arbeta aktivt for att framja lika rattigheter och maojligheter?

Arbetet ska ske i samverkan mellan arbetsgivare och lakarforeningen t.ex. i samverkansarbetet
eller i samband med det systematiska arbetsmiljdarbetet. Arbetet ska ske systematiskt och plan-
massigt. Metoderna for det forebyggande arbetet kan se olika ut beroende pé diskriminerings-
grund. For jamstalldhetsarbetet kan bade kvalitativa och kvantitativa mal sattas upp och det finns
krav pa skriftlig jamstalldhetsplan. For arbetet med etnisk tillhérighet och religion eller annan
trosuppfattning satts framst kvalitativa méal och det finns krav pa att arbetet ska vara planmassigt
och systematiskt men det finns inga krav pé skriftlig plan. For 6vriga diskrimineringsgrunder finns
det i dagslaget inget krav pa aktiva atgarder men det ar betydelsefullt att bdde genomféra och
dokumentera aktiviteter som férebygger diskriminering dven for dessa individer. Sddana aktivite-
ter och atgarder ar framst kvalitativa.

e Borja med att undersdoka om, hur och i vilka fora arbetsgivarens férebyggande arbete mot
diskriminering sker.

e Satt kortsiktiga och langsiktiga mal for framjandearbetet. Kvalitativa eller kvantitativa mal?
Vad ar mojligt? Malen ska vara realistiska, matbara och garna kvantifierade om det ar mojligt.
Lakarforeningen kan foresla atgarder som arbetsgivaren ska vidta for att uppna malen. Var
konkret — vad, vem, nar? Kan detta utvarderas?

e Undersok och kartlagg. Har ar det viktigt att tdnka pa att inte krdnka den personliga integri-
teten. Hamta information om arbetsplatsen och frdga efter medlemmarnas erfarenhet och
behov exempelvis genom anonyma enkéater. Hur ser arbetsgivarens policys, informations-,
rekryterings-, utbildningsmaterial ut? Finns handlingsplaner? Finns det mojlighet att fa fram
statistiskt underlag? Arbetsgivaren ska medverka i att ta fram det statistiska underlag som
kravs for kartldaggning (I6nekartlaggning). For arbetet med I6nekartlaggning, se under jam-
stalldhetsplan.

¢ Analysera materialet/statistiken. Fundera pa hur ni vill ha det, varfér det ser ut som det gor
och vad som behoéver forandras.

e Mot bakgrund av de eventuella brister som kartlaggningen, enkaten eller undersdkningen vi-
sar tas beslut om vilka dtgarder som ska genomfdras, om andra kartlaggningar, uppfdljningar
som behodver goéras och vem som ska gora det och nar.

e Gor planen/arbetet kant for medlemmar och anvand den som verktyg i det dagliga arbe-
tet.

¢ Planen/arbetet bor utvarderas arligen innan nasta plan skrivs. Utvarderingen bor ingé i nasta
ars plan. Har malen uppnatts? Var malen for hogt stallda, dtgarderna fel eller glomdes bort?
Analysera. Kartlagg igen.

¢ Arbetsgivarens bar ansvaret for det forebyggande arbetet. Som fackliga féretradare ar vi
skyldiga att samverka och utdva vart inflytande for att paverka arbetsmiljon till det béattre.
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Fallbeskrivning — kon

For jamstélldhetsarbetet finns for arbetsgivare med fler an 25 anstallda krav pa att uppratta en
skriftlig plan — en jamstalldhetsplan — vart tredje ar. | samband med att en ny plan tas fram ska
en redovisning av tidigare plan och hur de planerade &tgarderna genomforts tas med. De aktiva
atgarderna framgar nedan. Jamstalldhetsplanen kan exempelvis géras pd sjukhus-, klinik-, eller
vardcentralsniva. Det viktiga ar att den ar relevant och att den kan anvandas i verksamheten.

Att det enligt den nya lagen ska gdras en jamstalldhetsplan vart tredje ar istallet for varje ar stal-
ler inga hinder for lakarforeningen att fortsatta det aktiva jdmstalldhetsarbetet och genomféra
|dbnekartlaggning och I6neanalys arligen. Tvartom, kan hdvdas, behdvs bade I6nekartlaggning och
|bneanalys genomféras arligen som grund infor IdGnerevisionen och for att fa kontinuitet i arbetet.
Inom landstingssektorn finns ocksa stéd for detta resonemang i bilaga 6 till HOK 10.

Arbetsgivaren ska forse lakarforeningen med den information som kravs for att samverka vid jam-
stalldhetsarbetet, Ionekartlaggning, Idneanalys och upprattande av handlingsplan for jamstallda 16-
ner.

Som en atgard for att f& en jamnare fordelning mellan kvinnor och mén kan man fa ge fortur
till sékande av underrepresenterat kon (bade kvinnor och man), vid lika eller likvardiga meriter.
Om man vill anvéanda sddan s.k. positiv sdrbehandling maste det sarskilt anges i jamstalldhets-
planen.

Annika ar 6verlakare och arbetar en langre period som tf bitrddande verksamhets-
chef under en stor omorganisation. Det ar en turbulent tid for alla personalgrupper
och méanga ar bade oroliga och missndjda och fraktioner bildas. En ny verksamhets-
chef anstélls och han & man om att allt missndje undanrgjs for att verksamheten
ska fungera optimalt. “Har behdvs réras om i grytan” sager han. Tjansten som
bitradande verksamhetschef utannonseras och Annika sdker den. Av de som soker
tjdnsten har Annika 6verlagset bast meriter och hon uppfattar att hon har persona-
lens stdd. Hon blir mycket forvanad nar en person utan ledarerfarenhet och fran
ett annat sjukhus, Johan, far tjdnsten. Annika fragar verksamhetschefen varfér han
anstallt ndgon med sdmre meriter an henne och som dessutom inte har nagon
kunskap om organisationen. Verksamhetschefen sager att Johan var den kandidat
som de fackliga organisationerna tyckte bast om, att det behdvs nytt blod i organi-
sationen. Han antyder ocksd att eftersom en dvervagande majoritet av de anstéllda
lakarna pa kliniken &r kvinnor, behovs fler man for att fa en sa jamn konsfordelning
som mdjligt. Annika kontaktar lakarféreningen och sdger att hon blivit diskrimine-
rad. Hon vill ha tjansten d& hon menar hon har éverlagset bast meriter och att en
Overvagande majoritet av alla chefer pa sjukhuset ar man.

Diskriminering/missgynnande?

Lakarforeningen konstaterar, med stdd av férbundskansliet, att det inte finns nagot
skrivet om positiv sarbehandling i jamstéalldhetsplanen, vilket ar en férutsattning for
att tilldampa sddan. | annonsen star heller inget om en dnskan om sdkande av under-
representerat kon. Arbetsgivare ar aven skyldiga att, vid anstallningar och anstall-
ningsintervjuer, pa begéaran av sokanden lamna ut uppgifter om meriter pa den eller
de som valts ut. Johans och Annikas meriter jamférs med utgdngspunkt fran de
krav som framgar av annonsen. Johan har den erfarenhet och de meriter som kravs
for att fa tjansten och som framgar i annonsen. Aven Annika har den erfarenhet och
de meriter som kravs och hon ar mer kvalificerad an Johan. Verksamhetschefen
havdar att han aldrig sagt att han anstallde Johan for att det var en underrepresen-
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tation av man pa kliniken. Ord stadr mot ord. Verksamhetschefen menar att behovet
att anstélla ndgon utanfor organisationen och fackets positiva instélining till Johan
ar orsaken till beslutet. Dessutom har Johan tillrackliga meriter for att f& tjansten.
Foérbundets beddmning blir att det inte gar att pavisa att Annika diskriminerats pa
grund av kon och arbetsgivaren kan lamna en godtagbar forklaring till sitt agerande.
Det faktum att Annika ar mer kvalificerad &n Johan ger henne inte automatiskt
foretrade. Johan uppfyller kraven som stallts pa sokande for tjansten. Aven om
lakarforeningen kunnat pavisa att Annika blivit diskriminerad hade hon inte kunnat
krava att f& tjdnsten som bitrddande verksamhetschef. Arbetsgivaren hade blivit
skyldig att betala diskriminerings-ersattning, dvs. skadestand, till henne men Johan
hade fortfarande fatt tjansten.

Hur kan vi arbeta forebyggande?

| samverkan med arbetsgivaren kan lakarforeningen ga igenom kénssammansatt-
ningen pé sjukhuset, speciellt pa chefsniva. Attityder och forestéllningar kan kart-
ldggas genom enkater. P& vilka nivder ar kvinnor respektive man anstéllda? Som
fackligt fortroendevald ar det viktigt att vara aktiv i rekryteringsarbetet, granska an-
nonser och traffa chefskandidater. Tilldmpningen av positiv sarbehandling kan enbart
ske som en del i ett planméssigt arbete. Kunskaper och utbildning i genuskunskap
ar en viktig merit vid tillsattning av chefstjanster pa olika nivaer. Lakarféreningen
ska delta aktivt i det forebyggande arbetet och i arbetet med jamstalldhetsplaner.
| detta arbete kan fragor om befordringsgdng och ledarskap tas upp ur ett genus-/
jamstalldhetsperspektiv.

For att satta ytterligare press péa arbetsgivaren att komma igdng med ett kultur- och
varderingsarbete pé arbetsplatsen kan lakarforeningen anféra argument kring hur
attityder paverkar patienten/brukaren. Att arbeta med attityder och férestallningar
ur ett brukarperspektiv paverkar dven medarbetarnas bemotande och attityder till
varandra.

Aktiva atgarder - krav pa innehall i jamstalldhetsplan

Arbetsforhallanden

Arbetsplatsen ska anpassas séa att den lampar sig for alla arbetstagare oavsett kon. Exempel
pa vad som kan kartldggas ur ett jamstalldhetsperspektiv: Fysisk arbetsmiljo t.ex. maskiner,
arbetsbord, stolar, omkladningsrum. Kartldagg med hjalp av kdnsuppdelad statistik pa arbets-
skador, sjukfrdnvaro, sjukersattning, arbetstidens férlaggning etc.

Arbetsgivaren ska underlatta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att forena forvarvs-
arbete och foraldraskap. Kartlagg ur ett jdmstalldhetsperspektiv: kdnsuppdelad statistik for-
adldraledighet, vard av sjuka barn. Finns det hinder for kvinnor och mén att vara foéraldralediga
eller for att varda sjuka barn? Overtidsfrekvens och synen pa 6vertid? Behov av flexibla ar-
betstider? Nar och var forlaggs moten?

Arbetsgivaren ska férebygga och forhindra att ndgon arbetstagare utsatts sexuella trakasse-
rier eller for trakasserier pdgrund av kon samt for repressalier som har samband med anmalan
av sadana.
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Rekrytering

Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon ges majlighet att sdka lediga anstéliningar.

Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling och andra lampliga atgarderska
frdmja en jdmn férdelning mellan kvinnor och mén i skilda typer av arbete och inom olika
kategorier av arbetstagare.

Nér det pé en arbetsplats inte rdder en i huvudsak jamn fordelning mellan kvinnor och man
i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, ska arbetsgivaren vid ny-
anstallningar sarskilt anstranga sig for att f& sokande av det underrepresenterade kdnet och
soka se till att andelen arbetstagare av det konet efter hand dkar.

Lonefragor

| syfte att upptacka, dtgarda och forhindra osakliga skillnader i I6n och andra anstallningsvillkor
mellan kvinnor och méan ska arbetsgivaren vart tredje ar kartlagga och analysera |6ner och
andra anstallningsvillkor.

Vad ska kartlaggas och analyseras? Lonesystemet: vilken I0nepolitik, I16nerutiner, skriftliga
|Odnepraxis, 16neformaner, 16nesattningsprinciper finns, d.v.s. vilka kriterier finns for bedém-
ning av arbetstagare, dels for grupper med lika arbete och for grupper med likvérdigt arbete.
Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppratta en handlingsplan foér jamstéllda Idner och dar redo-
visa resultatet av kartlaggningen och analysen. | planen ska anges vilka I6nejusteringar och
andra atgarder som behovs, en kostnadsberakning och tidplanering.

Om arbetsgivare inte foljer lagens krav péa aktivt jamstalldhetsarbete samt férebyggande atgarder
mot diskriminering kan DO eller Lakarférbundet begara att Namnden mot diskriminering forelag-
ger arbetsgivaren att vid vite fullgora sin skyldighet. Det innebar att namnden alagger arbetsgiva-
ren att uppfylla sina skyldigheter annars kan straffavgift utdémas.
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Fallbeskrivning — foraldraskap

Utover diskrimineringslagstiftningens regler kring skyldigheter att underlatta férvarvsarbete och
foraldraskap finns ett missgynnandeférbud i foraldraledighetslagen. Forbudet géller i de flesta
situationer. Forutsattningen ar dock att missgynnandet inte ar en nédvandig foljd av ledigheten.
Av forarbetena till foraldraledighetslagen framgar att en foréldraledig arbetstagare ska Ionesattas
som om denne vore i tjanst och att t.ex. att brist pd kompetens inte utgdr en nédvandig foljd
av foraldraledigheten. Ett exempel pd en "nédvandig foljd” ar att en deltidsarbetande inte far
heltidslon. Foraldraledighet har ett sarskilt skydd i lagstiftning som inte andra ledigheter omfat-
tas av. Vid utredning om ett misstankt missgynnande kan vi ha hjélp av att stélla foljande fragor:
1) Har ett missgynnande skett? 2) Har missgynnandet samband med foraldraledigheten?

3) Ar missgynnandet en nédvandig foljd av foraldraledigheten?

Jonas har varit anstélld ett &r som AT-lékare nar han ansdker om ett halvérs foraldra-
ledighet. Han planerar att paborja ledigheten om tre manader. Verksamhetschefen
blir irriterad och tycker att hans ledighet forsvarar planeringen av Jonas AT-tjanst
och att han borde skjuta upp ledigheten. Hon beviljar dock till slut hans ledighet.
Nar Jonas borjar arbeta igen efter férdldraledigheten upptdcker han att de andra
AT-lakare pa sjukhuset som har varit anstallda lika lange som honom har fatt I6ne-
forhéjning om 2000 kronor efter 18 manaders tjanstgoring. Jonas tar kontakt med
sin verksamhetschef for att tala om saken. Verksamhetschefen papekar att Jonas
faktiskt inte varit i aktiv tjdnst under 18 manader vilket ar forutsattningen for att fa
hoéjningen. Hon tillagger att Jonas darfor inte har ssamma kompetens som évriga Al-
ldkare. Dessutom har hon redan varit generés som godkant hans féraldraledighet.
Jonas far beskedet att han kan hoéra av sig igen for ett nytt samtal nar han éar klar
med sitt AT-block.

Diskriminering/missgynnande?

Enligt foradldraledighetslagen far en arbetstagare inte missgynnas av skal som
har samband med att man anvander sin ratt till ledighet om inte dessa utgdr
en nodvandig foljd av ledigheten. Jonas ar fortfarande anstalld under foréldra-
ledigheten. Av det lokala kollektivavtalet framgar att AT-lakaren efter 18 manaders
anstallning far en 16nedkning om 2000 kronor. Denna I6nedkning ar kopplad till
anstéliningstid. AT och ST &r utbildningstjanster och som sadana finns en stark
férvantan om stegvis Okad kompetens. Av férarbetena till fordldraledighetslagen
framgér dels att en foréldraledig arbetstagare ska I6nesattas som om denne vore
i tjdnst och dels att brist pd kompetens inte utgoér en noédvandig foljd av forald-
raledigheten. Foraldraledighet har ett sarskilt skydd i lagstiftning som inte andra
ledigheter omfattas av. Ansdkan om foréldraledighet ska enligt lagen ske senast
tvd manader, eller sd snart det ar maojligt, innan den planerade foréldraledigheten.
| kollektivavtalet finns dven en bestdmmelse som ger Jonas ratt att f& sin AT for-
ldngd med motsvarande tid som han varit férdldraledig.
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Hur kan vi arbeta forebyggande?

Foraldralediga ska ha |[dnesamtal och |6nesattas som om de vore i tjanst. Ofta kan
lakarforeningarna forhandla lokala avtal kring I6netrappor for AT-ldkare. | samband
med dessa forhandlingar ar det viktigt att ta upp foraldraledigas lika ratt till 16ne-
utveckling som de som inte ar fordldralediga. Det ar ocksa viktigt att foraldralediga
inte gloms bort i den lokala arliga I16nedversynen. | samband med arbetet med jam-
stalldhetsplanen kan man arbeta med attityder till foraldraledighet. Hur ser moj-
ligheten ut att arbeta deltid pa arbetsplatsen? Hur kan arbetet organiseras for att
passa aven kollegor med barn? Nar laggs moéten? Kan deltidsarbetande foréldra-
lediga utnyttja flextiden kan flextidsramen utdkas? Attityder och forestéllningar kan
kartlaggas genom enkater.
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Fallbeskrivning — etnicitet/religion/annan
trosuppfattning

Lagstiftningen staller for narvarande inget krav pé skriftlig plan nar det galler aktiva atgarder
for framjandet av lika rattigheter och majligheter oavsett etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning. Det kan dock havdas att detta forandringsarbete anda lampligen bdr beskrivas
skriftligt eftersom det ska bedrivas planmaéssigt, systematiskt och malinriktat och adtgarderna ska
vara konkreta och relevanta for malen.

Som fackligt fortroendevald pd medicinkliniken blir du kontaktad av Meliha som
anser sig vara diskriminerad pd grund av sin religion. Meliha ar muslim och har
precis pabdrjat sin provtjanstgoring. Av religidsa skal anvander hon huvudduk och
arbetsklader med lang arm. Nar klinikchefen far reda pa detta sager hon till Meliha
att hon inte kan anvanda sldja eller ha langa drmar for att det strider mot klinikens
hygienregler och Socialstyrelsens foreskrifter om kortarmad arbetsdrakt vid patient-
kontakt. Meliha berattar att hon kanner till ett annat sjukhus som tillhandahaller
egna huvuddukar som en del av arbetskladerna om dnskemal finns. Och borde det
inte finnas l16sa engadngsarmar att tillgd? Klinikchefen lovar att kontrollera med det
andra sjukhuset angdende huvuddukar. Hon har redan gjort egna efterforskningar
bland andra medarbetare som ar muslimer och de pastér att det inte alls ar ett krav
inom islam att kvinnor ddljer sina armar. Klinikchefen poangterar att kravet att ha
korta armar pa arbetsklader inte ar diskriminerande for det géller alla. Om Meliha vill
fortsatta arbeta pé kliniken maste hon folja de regler som galler.

Diskriminering/missgynnande?

Finns det nagra andra satt att uppratthalla kraven pa god hygien men samtidigt
gora det mojligt for Meliha att kla sig i enlighet med sin religion? Forbudet mot att
anvanda langa armar kan motiveras med de krav pd hygien i patientnara arbete som
Socialstyrelsen staller upp i sina foreskrifter. Arbetsgivaren och Meliha har férvisso
att félja Socialstyrelsens regler men det utesluter inte att det finns méjligheter att
samtidigt forbattra och underlatta for individer som av olika skal behdver délja sina
armar eller sitt har. Det ar Melihas egen uppfattning om vad som éar religionsuto-
vande som &r avgorande. Det spelar ingen roll om det finns andra som har en annan
uppfattning hur hon bér utdva sin religion.

Hur kan vi arbeta forebyggande?

Lakarforeningen kan samverka med andra fackliga foretradare for att arbetsgivaren
ska ta fram engangsarmar och huvudduk. Hur hanteras de arbetstagare som har
eksem eller som av andra medicinska skal maste tdcka underarmarna? Det forebyg-
gande arbetet kan genomforas pa ett kollektivt plan och gaélla alla och en individ be-
hoéver darmed inte hdngas ut. Det ska syfta till att fraimja mangfald pa arbetsplatsen
och individen behover inte ifrdgasattas och, som i detta fall, férsvara sin religionsut-
ovning. Attityder och férestallningar kan kartlaggas genom enkater.

For att satta ytterligare press pa arbetsgivaren att komma igadng med ett kultur- och
varderingsarbete pd arbetsplatsen kan lakarforeningen anféra argument kring hur
attityder paverkar patienten/brukaren. Att arbeta med attityder och férestallningar
ur ett brukarperspektiv pdverkar dven medarbetarnas bemaétande och attityder till
varandra.
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Aktiva atgarder - etnicitet, religion eller annan trosuppfattning

Arbetsgivaren ar skyldig att utfora ett systematiskt och planmassigt arbete men i dagslaget finns
det inget krav péa skriftlig plan.

Arbetsforhallanden

e Arbetsplatsen ska anpassas sé att den lampar sig for alla arbetstagare oavsett etnisk tillhorig-
het, religion eller annan trosuppfattning.

e Arbetsgivaren ska férebygga och forhindra att ndgon arbetstagare utsatts for trakasserier eller
repressalier som har samband med etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning.

Exempel pa atgarder for att motverka diskriminering och frdmja lika behandling oavsett etnicitet,
religion eller annan trosuppfattning kan vara att lakarféreningen medverkar i arbetet med att for-
mulera en policy, -mal och atgarder, nar det galler grundlaggande varderingar och strategier mot
diskriminering och for framjandearbetet.

Arbetsforhéllandena kan anpassas, t.ex. kan arbetstider, ledigheter och arbetsklader for att
passa alla arbetstagare. En bra utgdngspunkt for aktiva dtgarder kan vara att 6ka medarbetarnas
kunskap om utldndska utbildningar och examina, liksom om villkoren for den kompletterande
utbildning som kravs om lakaren &r utbildad utanfor EU. Lone- och anstéliningsvillkor fér den som
genomgar kompletterande utbildning ar ett exempel, ett annat ar att vidta atgarder for att under-
|atta for lakare att fullgora de olika moment som ingar i kompletteringsutbildningen, t.ex. ta emot
for provtjanstgoring och AT, men ockséa att ge forstarkt handledning.

Andra omraden for méal och atgarder kan vara medarbetarnas kunskap och kdnnedom om kultu-
rella skillnader, attitydpdverkan och mentorsprojekt mm.
Rekrytering

e Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett etnisk tillhérighet, religion eller annan tros-
uppfattning ges majlighet att sdka lediga anstallningar.

Atgarder kan t.ex. vara att se dver hur meriter varderas, rekryteringsrutiner for AT, men &ven
andra anstéllningar. Det kan ocksa vara att arbetsgivaren i samband med rekryteringen erbjuder
sarskilda introduktionsprogram for ldkare som har utlandsk utbildning
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Fallbeskrivning — sexuell laggning

De sexuella laggningar som ar inkluderade i lagstiftningen & homosexualitet, bisexualitet och
heterosexualitet. Det ar individen sjélv som bestammer vilken sexuell laggning denne har. Sexuell
laggning ar inte det samma som ett sexuellt uttryck som t.ex. fetischism och sadomasochism,
vilket inte ar skyddat i lagstiftning.

For narvarande finns det inte nagot krav i lagstiftningen pé att arbetsgivaren ska arbeta férebyg-
gande och ha en plan for att forhindra diskriminering pad grund av sexuell laggning. DO rekom-
menderar dock att vi arbetar forebyggande systematiskt och planmassigt dven pa detta omrade,
eftersom ett forebyggande arbete minskar risken for diskriminering och trakasserier.

For universitet och hdgskolor finns krav i lagen pé att arligen uppréatta en likabehandlingsplan
for det forebyggande arbetet for att forhindra diskriminering och framja lika rattigheter oavsett
sexuell laggning.

Niklas randar sig pd infektionskliniken. Det ar lakarmdte pd kliniken och det ar
Niklas forsta tillfalle att traffa alla kollegor. Métet avslutas med gemensam fika.
Det ar en trevlig och lattsam stdmning runt fikabordet och samtalet handlar om hur
man tilloringat sin semester. Nar en kollega fragar Niklas vad han har gjort i sommar
berattar Niklas att han och hans man kopt ett torp som de renoverar. Det blir tyst
runt fikabordet och kollegan blir markbart generad. Efter ett tag tar samtalet fart
igen men ingen stéller fler fragor till Niklas. Efter denna hdndelse marker Niklas
att flera av hans kollegor blir uppenbart obekvdma i hans narhet. Niklas séker upp
klinikchefen for att berdtta om problemet. Klinikchefen forklarar att pad den har ar-
betsplatsen respekterar man den personliga integriteten och att det inte ar lampligt
att prata om sitt sexliv. "Pa tal om detta” undrar klinikchefen om Niklas kan tanka
sig att delta i ett informationsutbyte om HIV som kliniken ska p&dbdrja med ett polskt
sjukhus.

Diskriminering/missgynnande?

Manga ganger ar det svart att visa att en person blir sarbehandlad nar det handlar
om det sociala samspelet pa arbetsplatsen. Kollegornas tystnad kan avsiktligt eller
oavsiktligt uppfattas som krankande. Nar Niklas gar ut 6ppet med sin homosexu-
alitet reduceras hans forhallande till att enbart handla om sexualitet. M&nga vagar
inte beratta om sin sexuella ldggning av radsla for att diskrimineras, vilket gor att de
lever med ett standigt férnekande. Att Niklas ar obekvdm med kollegornas install-
ning och bor chefen ta pa allvar. Foretagshéalsovarden kan kopplas in for att medver-
ka i att genomféra ett kultur- och varderingsarbete. Arbetsgivaren uttrycker ocksa
fordomar kring Niklas sexualitet och vilka intressen och kunskaper den for med sig.
| ovanstdende fall kan man saga att Niklas blir sdrbehandlad av orsaker som har
samband med hans sexuella ldggning. Det kan dock vara svart att gora antagligt att
Niklas blivit missgynnad av denna sarbehandling som chefen utsatter honom for.

Hur kan vi arbeta forebyggande?

En vanlig uppfattning ar att heterosexuella inte berattar om sin laggning pa jobbet
och déarfor borde inte homo- och bisexuella gdra det heller. Men méanga hetero-
sexuella pratar ganska mycket om vem man delar sitt liv med och vad man gor till-
sammans utanfor arbetet. Att dolja sin sexuella Idggning innebar att avsta fran den
sortens sociala smaprat. Att vara 6ppen med sin sexuella laggning handlar om att
kunna dela med sig av sig sjélv pa ett naturligt satt tillsammans med arbetskamra-
terna. Det ar viktigt att vara en férebild och att ta ansvar for nivan vid fikabordet, att
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saga ifran nar jargongen blir forljligande eller homofientlig. Tank pé att passivitet
ofta uppfattas som medhall. Arbetsplatstraffen ar ett utmarkt tillfélle att arbeta med
varderingsovningar och diskussionsfragor. Varderingsévningar gor problem konkre-
ta och man tvingas ténka efter och ta stallning. Lakarforeningen kan efterfrdga och
driva att arbetsgivaren genomfér kultur och varderingsarbeten, genomfor enkéater
kring den psykosociala arbetsmiljon och ta initiativ till att genomféra psykosocial
arbetsmiljérond.

For att satta ytterligare press pa arbetsgivaren att komma igdng med ett kultur- och
varderingsarbete pd arbetsplatsen kan lakarféreningen anféra argument kring hur
attityder paverkar patienten/brukaren. Att arbeta med attityder och férestallningar
ur ett brukarperspektiv pdverkar dven medarbetarnas bemédtande och attityder till
varandra.
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Fallbeskrivning — funktionshinder

Arbetsgivaren har en skyldighet att genom skaliga stdd- och anpassningsatgarder se till att en
arbetstagare/arbetssdkande med ett funktionshinder kommer i en jamforbar situation med perso-
ner utan sddant funktionshinder. Vad som ar skéligt kan exempelvis avgoéras av hur stora kostna-
derna blir, av mojligheten att utfora atgarderna och av hur effekten for arbetstagarens mojligheter
att utfora arbetsuppgifterna blir. Arbetsgivaren ska inte fasta avseende vid de begransningar i
férméaga att utfora ett arbete som ett funktionshinder kan innebéara, om begransningarna genom
stdd- och anpassningsatgarder skulle kunna elimineras eller reduceras sé att de vasentligaste
uppgifterna av ett arbete kan utféras. Funktionshinder menas i detta avseende, varaktiga fysiska,
psykiska eller begavningsmassiga begransningar i en persons funktionsférmaga som till foljd av
en skada eller en sjukdom fanns vid fédseln, har uppstatt darefter eller kan forvantas uppsta.

Det finns fér ndrvarande inte nagra krav i diskrimineringslagen pé att arbetsgivaren ska arbeta
forebyggande for att forhindra diskriminering pa grund av funktionshinder. DO rekommenderar
dock att vi arbetar férebyggande dven péa detta omrade eftersom det férebyggande arbetet mins-
kar risken for diskriminering och trakasserier pa arbetsplatsen. Daremot har arbetsgivaren en
allmén skyldighet enligt Arbetsmiljdlagen att anpassa arbetsférhallandena till ménniskors olika
forutsattningar i fysiskt och psykiskt avseende. Arbetsgivaren ska ocksd genom att anpassa
arbetsférhallanden eller vidta annan lampligt dtgard ta hansyn till arbetstagares sarskilda férut-
sattningar for arbetet. Aven vid arbetets planldggning och anordnande ska beaktas att mannis-
kors forutsattningar att utféra arbetsuppgifter ar olika.

Bengt ar rullstolsburen efter en bilolycka i ungdomen. Han arbetar som distriktsla-
kare sedan méanga ar och soker en ny tjanst pad en mindre vardcentral. Nar Bengt
rullar in till intervjun blir vardcentralschefen stalld. En stund in i intervjun sager han
att Bengt nog inte kan komma ifrdga eftersom han ar rullstolsburen. Vardcentral-
schefen forklarar att vardcentralens budget redan ar anstrdngd och att han helt
enkelt inte har rdd att gora de anpassningar som han menar skulle behdvas. T.ex.
automatiska dorroppnare och dkad framkomlighet for rullstol i lokalerna. Bengt & sin
sida menar att sa vitt han kan se behovs inga storre anpassningar. Vardcentralsche-
fen uttrycker ocksa tvivel dver hur Bengt ska kunna utfoéra sina arbetsuppgifter pa
ett bra satt — han kan ju inte st& upp och han ar definitivt mindre rorlig an en "frisk”
person. Bengt sdger att han ar frisk och att han inte haft ndgra som helst problem i
sitt arbete. Tvartom har han varit mycket omtyckt och uppskattad vilket ocksa fram-
gér av hans goda vitsord i betyg och meriter. Bengt far inte jobbet.

Diskriminering/missgynnande?

Vérdcentralschefen har forestaliningar om att Bengt inte kan utféra sina arbets-
uppgifter lika bra som en person som inte ar rullstolsburen. Han vill inte géra de
anpassningar som han, men inte Bengt, anser vara nédvandiga. Vardcentralschefen
missgynnar Bengt genom att avfarda honom som olamplig till disktriktlakartjans-
ten med hansyn till att han ar rullstolsburen. Arbetsgivaren fér inte fasta avseende
vid de begransningar i formaga att utféra ett arbete som ett funktionshinder kan
innebéara, om begrédnsningarna genom skaliga stdd- och anpassningsatgarder skulle
kunna elimineras eller reduceras sa att de vasentligaste uppgifterna av ett arbete
kan utforas. Den funktionshindrade sjélv kanner oftast sjalv bast till vilket stdd och
vilka anpassningsatgarder som han/hon behover. For att satta ytterligare press pa
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arbetsgivaren att komma igdng med ett kultur- och varderingsarbete péa arbetsplat-
sen kan lakarforeningen anfora argument kring hur attityder paverkar patienten/
brukaren. Att arbeta med attityder och férestéallningar ur ett brukarperspektiv paver-
kar dven medarbetarnas bemaodtande och attityder till varandra.

Hur kan vi arbeta forebyggande?

Som facklig fortroendevald och skyddsombud kan du ta initiativ till att ga igenom
lokalerna och goéra en skyddsrond for att se vilka hinder, bade psykiska och fysiska,
som finns for funktionshindrade och hur man skulle kunna avhjalpa dem. Som fack-
lig organisation ska vi vara sarskilt uppmarksamma néar det géller tillgangligheten
for funktionshindrade vid verksamhetsplanering, omorganisationer och vid rekryte-
ringar. Attityder och forestallningar kan kartlaggas genom enkater.
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Fallbeskrivning — konsoverskridande
identitet eller uttryck

Sambhéllet tar for givet att individer antigen ar man eller kvinnor. Transpersoner kan uppfatta sig
som varandes bade och eller ingetdera. | Sverige finns idag inte en mojlighet att f& vara registre-
rad som nagot annat an "“kvinna” eller “man” och man kan heller inte juridiskt byta kén utan att
forst ha genomgéatt en kdnskorrigering. Transpersoner definieras i det har sammanhanget som
individer vars konsidentitet och/eller konsuttryck tidvis eller alltid skiljer sig frAn normen fér det
kén som registrerats vid fodseln.

Begreppet transpersoner ar ett vittomfattande begrepp. Som exempel i lagstiftningen namns
bl.a. transvestiter, intergender och transsexuella.

Det finns for ndrvarande inte nagra krav i lagstiftningen péa att arbetsgivaren ska arbeta férebyg-
gande for att férhindra diskriminering pad grund av kdnsoverskridande identitet eller uttryck. DO
rekommenderar dock att vi arbetar forebyggande dven pd detta omrade eftersom ett férebyg-
gande arbete minskar risken for diskriminering och trakasserier pa arbetsplatsen.

Alex gor sin ST i barn- och ungdomspsykiatri. Hans biologiska kdn ar kvinna men
han definierar sig och lever privat som man. P& jobbet socialiseras Alex som kvinna
men arbetskamraterna har i hemlighet mycket dsikter om hur han ser ut och varfor.
Det fnissas lite och spekuleras i om Alex ar lesbisk. Alex studierektor kallar till ett
mote. P4 motet far Alex frdgor om sitt androgyna utseende och manliga klader. Stu-
dierektorn undrar varfor Alex inte kan forsoka se lite “kvinnligare” ut och sminka sig
atminstone, eftersom studierektorn tycker att det ar forvirrande for patienterna som
i flera fall uppfattat Alex som en man - och det ar Alex ju verkligen inte!! Studierek-
torn menar att just denna patientgrupp ar sarskilt kanslig och paverkbar och déarfor
borde nog Alex fundera pa att byta specialitet till en med mindre patientkontakt.

Diskriminering/missgynnande?

Alex blir sérbehandlad da studierektorns ifrdgasattande tyder pa férdomar som kan
eskalera och leda till diskriminering eller missgynnande i framtiden. Studierektorn
anser att Alex anvander ett konsuttryck (klader, frisyr, uppforande, kroppsutseende
etc.) som inte "passar” och att det forvirrar patienterna. Studierektorn kan inte visa
att Alex gjort nagot fel och han uppfyller kraven for specialiteten och malbeskriv-
ningen. Studierektorn far inte vidta atgarder, eller fortsatta havda och trycka pé for
att Alex ska andra sitt kdnsuttryck eller byta specialitet pa grund av Alex konsover-
skridande identitet.

Hur kan vi arbeta forebyggande?

Lakarféreningen kan medverka till att skapa en éppen och inkluderande arbetsplats
med mangfald och generdsa kdnsnormer. Vilken roll spelar kdnet pa arbetsplatsen?
Hur far man och kvinnor vara? Att ha en transidentitet ar oftast inget val som man
gor pé skoj eller for att provocera. Tvartom ar det ofta ndgot som orsakar svart psy-
kiskt lidande p.g.a. omgivningens oférstand i kombination med ett svart kroppsligt
lidande. Prata inte om transpersoner som udda och konstiga, det 6kar bara stigmati-
seringen. Om transpersonen vill maste han/hon kunna vara 6ppen pé arbetsplatsen
och har ratt att férvanta sig ett bra bemotande fran bade arbetsgivare och kollegor
genom t.ex. att dnskat namn och pronomen anvands.
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Arbetsplatstraffen ar ett utmarkt tillfalle att arbeta med varderingsdvningar och
diskussionsfragor. Varderingsévningar gor problem konkreta och man tvingas tanka
efter och ta stéllning. Lakarféreningen kan efterfrdga och driva att arbetsgivaren
genomfor kultur- och varderingsarbeten, genomfor enkater kring den psykosociala
arbetsmiljon och ta initiativ till att genomfdra psykosocial arbetsmiljérond.

For att satta ytterligare press pa arbetsgivaren att komma igadng med ett kultur- och
varderingsarbete pé arbetsplatsen kan lakarforeningen anféra argument kring hur
attityder pdverkar patienten/brukaren. Att arbeta med attityder och forestallningar
ur ett brukarperspektiv pdverkar dven medarbetarnas bemaétande och attityder till
varandra.

HANDLINGSPLAN MOT DISKRIMINERING o LAKARFORBUNDET 2010



Fallbeskrivning — alder

Med alder menas "uppnadd levnadslangd”. Alla manniskor har en alder och omfattas av denna
diskrimineringsgrund. Lagstiftarens syfte ar att komma at forestaliningar om alder som t.ex.
erfarenhet, mognad, styrka, smidighet och datorkunskap.

Det finns tre undantag i lagstiftningen som avser aldersdiskrimineringsforbudet. Det géller dels
1) avgodrande yrkeskrav,
2) avtalsbestammelser i kollektivavtal och

3) det mer allmanna undantaget dar det foreligger ett berattigat syfte med sarbehandlingen
(proportionalitetsprincipen).

Som exempel pa berattigade syften anges foljande: "Stravan att skydda yngre arbetstagare t.ex.
i fragor om arbetsmiljo, att framja aldre arbetstagares mojligheter att fa eller behalla ett arbete,
att tillgodose aldre arbetstagares 6kade behov av vila och rekreation.”

Nar det géller avtalsbestammelser i kollektivavtal ar inte alla dldersrelaterade villkor i kollektivav-
tal sjalvklart undantagna. Det finns ett sérskilt undantag for pensionsvillkor m.m.

Parterna kan anvanda sig av mojligheten till undantag om det finns ett "berattigat syfte”. Ut-
rymmet for undantag bor kunna bli relativt stort nar det géller att bestamma sadana beréattigade
syften och mal. Till exempel kan semesterregler eller dldersbaserade minimiléner och férlangd
uppsagningstid for aldre arbetstagare ha sddana syften, likval som anstaliningar som forbehalls
yngre, sdsom traineeanstallningar eller larlingssystem.

Kliniken ska paborja ett utvecklingsarbete dels for att forbattra IT-stodet och dels
for att undersoka hur kliniken kan anvénda sig av sociala medier och nya tekniker
i kontakten med patienter och for att marknadsféra sig media bade i Sverige och
utomlands. Magnus ar 62 ar och har arbetat i femton ar pa kliniken. P& fritiden
bygger han webbsidan for skytteklubben. Han kanner verksamheten val och néar
klinikchefen vid ldkarmotet undrar om nagon kan stélla upp erbjuder sig Magnus
genast. Klinikchefen undviker att anta Magnus erbjudande och vander sig istallet till
Stefan, en ung ST-lakare som just kommit till kliniken, med en direkt frAga om inte
han vill stalla upp. Stefan antar utmaningen. Nar Magnus efter motet fragar chefen
varfor han valde Stefan svarar han att "du vet — Stefan ar ju mycket battre an du pa
de hér grejerna for han ar ju ung. Han kan de dar sakerna for det har han fatt med
modersmijolken. Unga manniskor ar ju uppvuxna med datorer och webben."”

Diskriminering/missgynnande?

Arbetsgivaren ger uttryck for flera forestallningar om alder som missgynnar Stefan.
Lagstiftarens syfte ar att komma &t just sddana diskriminerande forestallningar om
alder som chefen ger uttryck for t.ex. sambandet mellan alder erfarenhet, mognad,
styrka, smidighet och datorkunskap. Mojlighet att gora undantag fran aldersdiskri-
mineringsforbudet finns dels for avgdrande yrkeskrav, dels for avtalsbestammelser,
och dels for da det foreligger ett berattigat syfte med sarbehandlingen.
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Hur kan vi arbeta forebyggande?

Alla omfattas som av aldersdiskrimineringsférbudet. Lakarforeningen bor sarskilt
beakta frdgan om aldersdiskriminering i samband med rekrytering, 16n och arbets-
tid. Viljan att styra dlders-sammansattningen pa arbetsplatsen och/eller i arbetsgrup-
pen kan ha ett berattigat syfte, som t.ex. att arbetsstyrkans kontinuitet, kompetens
eller liknande hotas av kommande pensionsavgangar. Ju storre arbetsplats desto
mindre utrymme finns for arbetsgivare att dberopa den har typen av skél. Syften
som inte bor anses vara berattigade ar att arbetsgivaren enbart vill ha en spridd
alderssammansattning av arbetsstyrkan. Att en arbetssdkande ska ha en viss alder
"for att passa in i gruppen” ar ett typexempel pa ett icke acceptabelt synsatt. Om
en arbetssdkande natt en sddan alder att han eller hon inom kortare tid ska gé i
pension bor det kunna dberopas som skél for att inte anstélla denna. Kostnaderna
kan i de fallen bli oproportionerligt stora for arbetsgivaren.
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Fallbeskrivning — krankande sarbehandling

Utover diskrimineringslagstiftningen finns aven en foreskrift fran arbetsmiljoverket om krankande
sarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17).

Av foreskriften framgar att det ska finnas rutiner for att fdnga upp tidiga signaler pa missforhéllan-
den for att kunna atgarda bakomliggande orsaker. Det framgér ocksa tydligt att den som utsétts
for krankande sarbehandling snabbt ska fa hjalp och stod.

Reglerna i arbetsmiljdlagen och foreskrifterna om krankande sédrbehandling vilar pd organisatio-
nens ansvar for att hantera den psykosociala och den fysiska arbetsmiljon.

Maria &r specialistldkare. Kliniken hon arbetar p& ar underbemannad och hart
belastad eftersom flera kollegor ar sjukskrivna av stressrelaterade orsaker. Maria
och hennes kollegor ér alla slitna och utarbetade. Maria har vid upprepade tillfallen
talat med sin chef och lakarforeningen om bade arbetsférhéallandena pa kliniken och
sin egen situation. Maria tycker inte att hon far ndgon forstaelse fran vare sig sitt
klinikombud eller sin chef. Hon blir mer och mer péastridig och frustrerad nar det
géller sin egen situation och pratar med arbetskamraterna om detta. Hon visar tyd-
ligt sitt missndje. Maria har dessutom borjat klaga pa hur vissa 6verlakare utfor sina
arbetsuppgifter, eller rattare sagt inte utfor sina arbetsuppgifter. Hennes manga
synpunkter borjar till slut stéra arbetskamraterna och de retar sig pa henne alltmer.
De tycker att hon ar illojal, jobbig och sur. Dessutom tycker arbetskamraterna att
hon inte drar sitt stré till stacken utan bara springer omkring och gnaller. Maria ring-
er till lakarféreningen och ber om hjalp. Hon berattar att hon sjukskrivit sig, att hon
ar mobbad av bade sin chef och sina kollegor och att hon inte kommer att kunna ga
tillbaka till arbetsplatsen om inte situationen férandras.

Diskriminering/missgynnande?

| detta fall hanvisas till Arbetsmiljdverkets féreskrift om krdnkande sarbehandling
(AFS 1993:17) och inte till diskrimineringslagens regler. Be medlemmen att skriva
ner sin berattelse. For dver drendet till en fortroendevald som inte arbetar pa klini-
ken. Denne tar kontakt med Maria och férbereder ett mote med chefen. Eventuellt
kan foretagshalsovarden kopplas in som en utomstédende expertfunktion. Det ar
viktigt att inte blanda ihop rollen som kollega, ldkare och rollen som fackligt for-
troendevald. | det har fallet foretrader den fackligt fortroendevalda individen, inte
kollektivet.

Hur kan vi arbeta forebyggande?

Enligt Arbetsmiljoverkets féreskrift om krankande sarbehandling ska det finnas ru-
tiner for att pa ett tidigt stadium plocka upp signaler om och atgarda otillfredsstal-
lande arbetsforhallanden, problem i arbetets organisation eller missférhéallanden i
samarbetet, som skulle kunna leda till krénkande sarbehandling. Det ska bl. a. fin-
nas rutiner for hur man upptrader pa arbetsplatsen, hur konflikter ska hanteras, hur
medarbetare ska kdnna sig delaktiga i och kunna paverka verksamheten. Lakarfor-
eningen kan ta initiativ till att genomféra en psykosocial skyddsrond. | fallet ovan ar
den springande punkten ar ju forstas ockséa att verksamheten inte ar fullbemannad,
vilket gor pressen pa samtliga inblandade stdrre. Som en drastisk atgard finns moj-
lighet for skyddsombudet att tillfalligt stoppa verksamheten om det finns allvarlig
fara for en medarbetares liv och halsa. Ett sddant stopp ar en akut handling och
inte en langsiktig 16sning. Det kan dock vara en 6gondppnare som visar att det ar
verksamheten som har stora problem.
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Samverkan — metod for inflytande

Hur kan Lakarforbundet utéva inflytande?

Arbetsgivaren bar ytterst ansvaret for att framja lika rattigheter och att bedriva ett férebyggande
arbete for att ingen diskriminering ska férekomma.

Lakarférbundet ska bevaka att arbetsgivare féljer gallande lagstiftning och kollektivavtal.

Cheferna har som arbetsgivarens foretrddare ansvar for att inte diskriminera och for att integrera
det forebyggande arbetet i hela verksamheten. | policys, kriterier, utbildning, utvecklingssamtal,
|6nesattning, fortbildning och tjanstetillsattningar. Chefer ska av uppdragsgivaren f& former for
hur férebyggandearbetet ska bedrivas. Chefer bor darfor efterfrdga adekvat utbildning for att
driva pé arbetet. Lakarforeningarna kan efterfraga och driva att chefer har eller far for uppdraget
adekvat utbildning i genusperspektiv, jamstalldhets- och mangfaldsarbete.

Arbetsgivaren ska samverka med de fackliga parterna i det forebyggande arbetet for att kart-
lagga, forankra, utveckla rutiner, policys och verktyg samt faststalla mal och atgarder i en plan.
Samverkan i frdgan ska ske péa olika nivaer — klinik-, sjukhus-, landstings-, region-, VC-niva — i
organisationen och dar ska Lakarférbundet vara representerat.

Som facklig part har Lakarférbundet genom lakarféreningarna majlighet till samverkan for in-
flytande i det forebyggande arbetet. Férbundet och ldkarféreningarna ska driva pa, efterfraga,
kartldgga och analysera, granska och bidra till utveckling av jamstalldhet och jamlikhet. Genom
att fora diskussion om kultur och varderingar inom ldkargruppen, efterfrdga och uppmarksamma
genus- och mangfaldsperspektiv inom alla villkorsfragor kan forandring ske och jamstalldheten
och jamlikheten utvecklas.

Lakarforbundet har genom yrkesforeningarna mojlighet att vacka frdgan och att bedriva opinions-
arbete for att paverka sa att inte diskriminering eller missgynnande foérekommer. Genom att
efterfrdga och driva pa jamstalldhets- och jamlikhetsarbetet kan vi fa inflytande och genomslag
for idéer som leder till férandring och utveckling av jamlikhet.

Skyddsombud har majligheter att paverka och forbattra arbetsmiljon for lakare. Lakarforbundet
ska verka for att fler skyddsombud ar lakare. Skyddsombuden kan initiera och delta i skydds-
ronderna och kan tillféra ett jamstéalldhets- och jamlikhetsperspektiv till dessa. Lakarféreningen
kan driva att skyddsombuden far utbildning i hur framjandearbete bedrivs och hur diskriminering
kan motverkas.

Ledarskapet ar en viktig faktor for att framja mangfald och jamstalldhet. Lakarféreningen kan
driva och efterfradga att chefer far adekvat utbildning for motverka diskriminering, att driva fram-
jandearbetet samt att fungerande rutiner finns och féljs.

Studierektorer och handledare jobbar nara AT/ST-lakare och har stort inflytande och paverkan pa
utbildningsklimatet men de ar ocksa kulturbarare. Lakarféreningen kan driva och efterfraga att
handledare far adekvat utbildning i hur diskriminering forebyggs.
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Den enskilde lakaren har mdjlighet och ansvar att efterfrdga och lyfta frdgan gentemot arbets-
givaren, forbundet, lakarféreningen, handledaren eller studierektorn. Varje enskild individ ar
ocksa en del av den kultur och de varderingar som gruppen ar barare av. Varje individ har ocksa en
skyldighet att medverka i arbetsmiljdarbete och att félja de regler som galler pa arbetsplatsen.

MSF kan driva och efterfrdga att larare pa medicinutbildningen far adekvat utbildning i vad
diskriminering ar och hur diskriminering och trakasserier kan forebyggas. MSF kan ockséa efter-
frdga och driva att lakarutbildningen tillfors ett jamstalldhets- och jamlikhetsperspektiv. MSF kan
bevaka att studenter inte diskrimineras och att likabehandlingsplaner upprattas och att de fore-
byggande och framjande &tgarder som framgar av planen genomfors och foljs upp.
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Nar det forebyggande arbetet inte racker till

Diskriminering

For att diskriminering ska foreligga racker det inte med att arbetsgivaren beter sig illa i storsta
allméanhet. Det ar forst nar en individ behandlas sémre an ndgon annan — missgynnas — och den
samre behandlingen har att géra med nagon av diskrimineringsgrunderna kon, kénsoverskri-
dande identitet eller uttryck, etnicitet, religion, trosuppfattning, funktionshinder eller alder som
det kan bli frdga om brott mot diskrimineringslagen. For att visa ett missgynnande maste alltid
en jamforelse goras. Sddana jamforelser maste vara relevanta och réttvisa och de arbetstagare
som jamfors méste befinna sig i en jamforbar situation.

Centralt ar att kunna visa pa ett missgynnande och att pévisa att detta missgynnande har sam-
band med ndgon av diskrimineringsgrunderna. Déarefter har arbetsgivaren att visa att diskrimi-
nering inte har skett, d.v.s. ge en godtagbar forklaring till att den sdmre behandlingen saknar
samband med négon diskrimineringsgrund.

Diskrimineringsgrunden maste inte utgora det enda motivet till missgynnandet. Diskrimineringen
eller missgynnandet behdver heller inte vara avsiktligt och arbetsgivaren behéver inte haft vilja
att missgynna.

Diskrimineringsforbudet omfattar bade direkt diskriminering och indirekt diskriminering. Med
indirekt diskriminering menas att arbetsgivaren tillampar en bestdmmelse, ett kriterium eller
forfaringssatt som verkar neutralt men som i praktiken missgynnar personer som omfattas av
diskrimineringsskyddet.

Checklista - direkt diskriminering

Man bor vara forsiktig med att allt for snabbt beddéma pastdenden om diskriminering innan man
har hunnit géra en mer noggrann undersdkning. Det ar dock ingen férutsattning for diskrimine-
ring att arbetsgivaren har for avsikt att diskriminera. Man bor darfor ta sig tid och noggrant gran-
ska de uppgifter arbetsgivaren lamnar som férklaringar till sitt handlande.

Om du som fackligt fortroendevald kommer i kontakt med en arbetstagare eller en arbets-
sOkande som upplever sig ha blivit diskriminerad kan foljande fragor vara till hjalp for att avgora
om diskriminering har agt rum eller inte.

o 1. Ar medlemmen arbetssokande, arbetstagare eller genomgar yrkespraktik?
o 2. Har medlemmen blivit missgynnad av arbetsgivaren pa ett mer an bagatellartat satt?
o 3. Finns det ndgon eller nagra jamforelsepersoner?

o 4. Om det inte finns nagra konkreta jamforelsepersoner, finns det mojligheter att genomfora
en séa kallad hypotetisk jamférelse? (se sid 33)

o 5. Ar medlemmen och jamforelsepersonen/erna jamfarbara, med andra ord — befinner de sig
i en jamforbar situation?

o 6. Gar det att pavisa att den pastadda diskrimineringen har samband med nagon av diskrimi-
neringsgrunderna?

o 7. Kan arbetsgivaren ge en godtagbar férklaring till sitt agerande?

Om svaret pa fragorna i 1) till 6) ar ja och svaret pa fraga 7) ar nej kan det vara frdga om
diskriminering.
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Checklista - indirekt diskriminering

Bakgrunden till férbudet mot indirekt diskriminering ar att lagstiftaren vill fa arbetsgivare att und-
vika forfaringssatt som kan verka neutrala men som i praktiken utestanger vissa grupper som
har skydd i lagstiftningen. Det gar inte pa forhand att bestdmma vilka kriterier som i alla sam-
manhang utgdr indirekt diskriminering. For att underséka om en bestammelse, kriterium eller
forfaringssatt innebér indirekt diskriminering kan man goéra en intresseavvagning i fyra steg.

o 1. Har bestdammelsen, kriteriet eller forfaringssattet ett berattigat mal?
o 2. Arbestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet en lamplig atgard for att uppna malet.
o 3. Arbestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet nddvandigt for att uppna malet?

o 4. Finns det nagot alternativt forfaringssatt som uppnar malen men som inte ar diskriminerande?

Exempel péa krav/kriterium som kan vara indirekt diskriminerande krav pd svensk varnplikt och
viss kroppslangd.

Trakasserier

Aven trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner att diskriminera finns det férbud mot i
diskrimineringslagen. De flesta fientliga psykiska eller fysiska handlingar som har samband med
den utsatta individens kon, kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnicitet, religion, trosupp-
fattning, funktionshinder eller alder kan vara trakasserier enligt diskrimineringslagen. Det kan
vara nagot som sags — ett skamt, forlojligande, jargong, foroldmpningar, utfrysning ur gruppen
eller fysiska handlingar - som véllar obehag. Sexuella trakasserier ar ovalkomna handlingar av
sexuell natur. Det kan réra sig om saval fysiska ndrmanden som stétande kommentarer eller att
till exempel satta upp pornografiska bilder pa arbetsplatsen. Utover diskrimineringslagens skydd
finns dven Arbetmiljdverkets foreskrifter om atgarder mot krankande sarbehandling i arbetslivet
(AFS 1998:17), se aven sida 25.

Arbetstagaren avgor sjalv vad vilka handlingar och beteenden som denne anser vara krankande.
En forutsattning for att en handling eller ett beteende ska anses vara krdnkande utifrédn diskrimine-
ringslagen ar att den som trakasserar ar arbetstagare hos arbetsgivaren och kanner till den utsattes
kon, kdnsdverskridande identitet, etnicitet, religion, trosuppfattning, funktionshinder eller alder.

Nar och om en arbetsgivare far kinnedom om att en arbetstagare anser sig i samband med arbetet
blivit utsatt for trakasserier, eller sexuella trakasserier pa grund av kon, konsoverskridande identitet
eller uttryck, etnicitet, religion, trosuppfattning, funktionshinder eller alder ar arbetsgivaren skyldig att
utreda frdgan och i forekommande fall vidta skaliga atgarder for att forhindra trakasserier i framtiden

Checklista — trakasserier

Arbetsgivaren har ett utrednings- och &tgardsansvar vid en anmalan om trakasserier enligt diskri-
mineringslagen. Fdljande punkter kan vara till din hjalp om du kommer i kontakt med ndgon som
upplever sig ha blivit utsatt for trakasserier.

o 1. Uppfyller de beskrivna hédndelserna kraven enligt diskrimineringslagen?
o 2. Ar "gérningsmannen” en arbetstagare hos samma arbetsgivare?

o 3. Kande garningsmannen till, eller borde ha kant till, “offrets” kon, konsoverskridande iden-
titet, etniska tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuella
ldggning nar trakasserierna dgde rum?

o 4. Var "garningsmannens” uttalanden eller handlingar ovalkomna?

Om svaren pa samtliga fragor under 1) till 4) ar — ja — kan det vara fraga om trakasserier
enligt diskrimineringslagen.
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Forbud mot repressalier

En arbetsgivare far inte utsatta en arbetstagare for repressalier pd grund av att arbetstagaren har
anmalt arbetsgivaren for diskriminering, patalat diskriminering eller medverkat i en utredning om
diskriminering. Nagot motsvarande skydd finns inte for arbetssokande. Skyddet mot repressalier
omfattar aven formldsa klagomal som t.ex. klagomél till en chef och medverkan i en utredning
dar ndgon for egen del eller for ndgon annans del patalar att arbetsgivaren inte fullgor sina alig-
ganden enligt diskrimineringslagstiftningen.. Ett exempel pa repressalier ar att arbetstagarens
arbetsvillkor forsamras. Det kan dven vara frdga om férsémrade arbetsuppgifter, en storre ar-
betsbelastning, onormala krav pa overtid, uteblivna férméner eller ndgot liknande som drabbar
arbetstagaren.

Hur hanteras ett diskrimineringsarende?

Diskrimineringsérenden ar inte séllan svéara att utreda och bedéma. P& centrala forbundskansliet
finns kompetens for att handlagga diskrimineringsarenden. Handlaggningen sker tillsammans med
lakarféreningen som har kdnnedom om lokala férhéllanden och som kan ta fram noédvandig infor-
mation och underlag. Under drendets gang ar det ocksa mycket viktigt att medlemmen sjalv deltar
aktivt, exempelvis med att ta fram skriftliga underlag och genom att redogora for ett handelsefdr-
lopp.

Nar en enskild medlem tar kontakt med sina foértroendevalda angadende diskriminering béor den
fortroendevalde sé& snart som mojligt efter att medlemmen hort av sig kontakta lakarféreningens
styrelse eller férbundets medlemsradgivning for diskussion. Detta eftersom drendena efter en
tid preskriberas och férbundet da inte kan driva dem. Det ar darfér bra om lakarféreningen utar-
betar rutiner och former for hantering av diskrimineringsarenden.

Medlemmen kan ocksa vanda sig direkt till DO for att fa sin sak provad. | sddana fall vander sig DO
till forbundskansliet for att hdra om forbundet kan ta Over drendet. Om forbundet atar sig drendet
blir hanteringen densamma som om medlemmen vant sig direkt till lakarféreningen eller férbundet
fér radgivning och hjdlp. Om férbundet beslutar att inte driva arendet gérs en bedémning hos DO.

Hanteringsordning
Arendenas handlidggning skiftar naturligtvis fran fall till fall, men i stora drag kan handlaggningen
av ett drende se ut sa har:

Medlemmen anger sjalv att han/hon anser sig vara diskriminerad. Medlemmen behdéver vanligt-
vis uppmanas att skriva ner sin berattelse. Denna blir utgdngspunkt fér de fortsatta kontakterna
och kan aven utgéra underlag foér forbundets inledande bedémningar av hur arendet ska handlag-
gas. Medlemmen har alltid ratt att fora sin frdga pa tal och fa sin sak bedémd av férbundet.

e Skriv upp datum for kontakten med medlemmen.

e Agera omedelbart — lagg inte i att-gora-hogen!

e Kontakta styrelsen och/eller forbundet.

e Nar medlemmens skriftliga handlingar kommer till férbundet utses en hand-
laggare.

Preskriptionstiden bodrjar |6pa fran det att fragan kom till |dkarféreningens kannedom,
vanligtvis fyra manader. Vid uppsadgning eller avsked galler mycket kort preskriptionstid.
(Sju dagar fran det att handelsen kom till lakarféreningens kdnnedom.)
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e Handlaggaren kontrollerar eventuella preskriptionstider. Om medlemmen
skrivit till DO tas kontakt med medlemmen for att kontrollera att medlem-
men vill att forbundet driver drendet.

e Diskussion och samradd om handlaggningen. Tid for fornyad kontakt av-
talas.

e Medlemmen och diskrimineringsombudsmannen ges besked om férbun-
dets fortsatta handlaggning av arendet.

Behover utredningen kompletteras eller ar den tillracklig for att géra en
beddmning av om arendet ska drivas rattsligt?

Lakarforeningen inger eventuell tvisteframstallan till arbetsgivaren.

Besked lamnas till medlem och i forekommande fall DO.

e Avvakta inte att protokoll fran foérhandlingen har upprattats innan kontakten
tas med forbundskansliet.
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Krankande sarbehandling

Med krankande sarbehandling menas dterkommande och klandervarda handlingar som riktas
mot enskild arbetstagare. Krankningar och trakasserier ar ovdlkommet fér den som utséatts och
de behover inte ha ndgon anknytning till grunder som har skydd i diskrimineringslagstiftning. Det
ar alltid den som anser sig vara utsatt for trakasserier som ska ges mojlighet att definiera vad
krankningen bestar i. Trakasserier och mobbning oavsett orsak i arbetslivet ar inte tilldtet. Arbets-
givare ska planera och organisera arbetet i sin helhet sa att krdnkande sarbehandling férebyggs.
Det finns séledes krav pa bade ett planenligt arbete innan krankning intraffat och ett krav pa
efterhjalpande insatser dd ndgon utsatts. (AFS 1993:17)

Samma beteende kan alltsd uppfattas som trakasserier eller krankning av en arbetstagare medan
en annan arbetstagare inte alls behdver bli illa berord. Det gemensamma for trakasserier eller
krankningar ar att de gor att en arbetstagare forhindras att utfora sitt arbete eller pd annat satt
kanner sig foroldmpad, hotad, krankt eller illa behandlad.

Konflikter av det har slaget kan bli kostsamma for individen och dennes arbetsplats om de inte
forebyggs och atgardas. Trakasserier och eller krdnkning medfor att individer och arbetsgrupper
paverkas negativt pa saval kort som lang sikt. Det ar arbetsgivarens ansvar att utreda och klar-
gora att krankande sarbehandling inte ar férenligt med verksamheten. Nyckelpersoner i arbetet ar
chefer och arbetsledande personal, men dven skyddsombuden har viktig roll for att férebygga.

Hur hanteras ett arende gallande krankande sarbehandling?

Krankning kan aldrig accepteras oavsett vad det géaller eller vem som utsatts. Det ska finnas
rutiner for att fAnga upp tidiga signaler for att dtgarda bakomliggande orsaker. Den som utséatts
for krdnkande sarbehandling snabbt ska fa& hjalp och stod.

Arenden om krankande sarbehandling, mobbning och trakasserier ar ofta kansliga och svara att
hantera. Rollen som fackligt fortroendevald och foretradare for individen och rollen som kollega,
eller arbetskamrat kan vara svara att separera. Kontakta darfor garna lakarféreningens styrelse
eller forbundskansliet for att f& rad och stod.

Bra att tianka pa:
o Be medlemmen skriva ner allt det intraffade; ord, handlingar, datum, klockslag, vittnen etc.
o Medlemmen behover séga ifran att de krankande sarbehandlingarna ar ovalkomna.

o Med medlemmens tilldtelse informeras sa& snart som mojligt narmaste chef eller dverordnad
chef om vad som har hant. Begar att arbetsgivaren snarast vidtar atgarder for att den kran-
kande sarbehandlingen ska upphdra. En saddan atgard kan t.ex. vara medling. Féretagshalso-
varden kan ocksé vara en hjalpande resurs.

o Om medlemmen inte vagar eller vill anmala utan bara vill rddfraga vad som kan goras kan en
personalkonsulent eller féretagshéalsovarden kontaktas fore chefen kontaktas.

o Skyddsombudet kan med stdd av arbetsmiljélagen, 6 kap, 6a8, begéra att arbetsgivaren utre-
der om det férekommer krankande sarbehandling pé arbetsplatsen pa kollektiv niva, en s.k.
psykosocial arbetsmiljorond. D& behover inte en enskild individ hangas ut i ett forsta skede.

o Som facklig foretradare kan du begara en forhandling med arbetsgivaren och krava att atgar-
der vidtas.
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Om du som fortroendevald arbetar i ndrheten av den utsatte kan en javsituation uppsta. Da
bor lakarforeningens styrelse kontaktas och drendet lampligen hanteras av en fortroendevald
som inte éar lika nara kliniken/avdelningen. Det &r darfér bra om lakarféreningen har en hante-
ringsordning fér denna typ av arenden.

Begar att arbetsgivaren utfér en utredning. Utredningen ska klarldgga vad som har hént och
vilka dtgarder som har vidtagits/bdr vidtas.

Det ar viktigt att det skrivs protokoll dar det tydligt framgéar vad som har bestamts och vilka
atgarder som ska vidtas och av vem.

Om samtal forts med den som trakasserar eller kranker en person och krénkningarna énda
fortsatter eller om beteendet ar att betrakta som alltfor allvarligt bér den som ar utsatt vanda
sig till sin verksamhetschef eller personalchef. Personalansvarig/chef har da till uppgift att:

¢ identifiera de inblandade

e gora en noggrann utredning av vad som intraffat

® ge de inblandade mojlighet att uttala sig

e vidta atgarder sa att krankningarna/trakasserierna upphor.
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Centrala begrepp

Aktivt atgardsarbete syftar till att férebygga diskriminering i det individuella fallet och till att frémja
lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet generellt oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning

Direkt diskriminering: Ett missgynnande dér en jamférelse ska goras med nagon annan, verklig eller
tankt person, i en jamforbar situation.

Diskrimineringsersattning: Ersattning vid diskriminering. Den kan utgd som erséttning for den krank-
ning som &vertradelsen inneburit, samt ekonomisk ersattning motsvarande den inkomstforlust den dis-
kriminerade dsamkats p.g.a diskrimineringen.

Funktionshinder: Varaktiga begrédnsningar av en persons funktionsférmaga till foljd av en skada eller
sjukdom. Diskrimineringsforbudet omfattar sjukdomar eller skador som fanns vid fodelsen, har uppstatt
darefter eller som kan forvantas uppsté. Det innebér bl.a. att hivsmitta, psykisk sjukdom och MS kan
omfattas av forbudet. Daremot omfattas inte anlag for sjukdom.

Hypotetisk jamforelse: Finns ingen annan arbetstagare i jamférbar situation kan jamforelse géras med
tidigare anstéllda eller med villkor som géller i branschen.

Indirekt diskriminering: Ett missgynnande dar missgynnandet sker genom en till synes neutral bestdm-
melse eller liknande som sarskilt missgynnar en person som omfattas av en diskrimineringsgrund.

Instruktioner att diskriminera: Att ge instruktioner till nAgon annan att diskriminera, direkt indirekt eller
genom trakasserier.

Jamstalldhetsplan: For jamstallhetsarbetet finns krav pé skriftlig plan for arbetsgivare med fler &n 25
anstéllda vart tredje ar.

Med Konsoéverskridande identitet menas att en person inte identifierar sig som kvinna eller man.

Med Kénsoverskridande uttryck menas att en person genom sin kladsel eller pa annat satt ger uttryck
for att tillhora ett annat kon.

Lonekartlaggning: | syfte ar att upptédcka, dtgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra an-
stéllningsvillkor mellan kvinnor och méan ska arbetsgivaren vart tredje ar kartldgga och analysera l6ner
och andra anstéallningsvillkor.

Positiv sarbehandling: /:\tgérder som ar led i att framja jamstalldhet mellan kénen.

Proportionalitetsprincipen: Det finns mdjlighet att géra undantag fran forbudet att diskriminera om
det finns ett beréattigat syfte med den aktuella sarbehandlingen och om det ar fraga om lampliga och
nddvandiga medel for att uppna syftet.

Repressalieforbud: Arbetsgivare far inte utsatta arbetstagare for repressalier p.g.a. att arbetstagaren
anmalt eller patalat diskriminering, medverkat i en utredning, avvisat eller fogat sig i trakasserier som
lagen forbjuder.

Trakasserier och sexuella trakasserier: Ett krdnkande upptradande som har samband med en diskri-
mineringsgrund.

Alder: "Uppnadd levnadslangd”. Alla ménniskor har en alder och omfattas av denna diskriminerings-
grund.
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Om du vill veta mera — adresser,
lanksamling och kontaktuppgifter

Sveriges lakarférbund, www.lakarforbundet.se
Box 5610, 114 86 STOCKHOLM,

Medlemsradgivningen: medlemsradgivningen@slf.se, 08-790 35 10
Foreningen Homosexuella Lakare, www.gaydoctor.se

Sveriges Kvinnliga Lakares Forening, www.lakarforbundet.se/klf

Arbetsmiljoverket, www.av.se,
112 79 Stockholm, arbetsmiljoverket@av.se, 08-730 90 00

e www.av.se/lagochratt/afs/
e www.av.se/publikationer/

e www.av.se/skyddsombud/

Diskrimineringsombudsmannen - DO, www.do.se
Box 3686, 103 59 Stockholm, do@do.se, 08-120 20 700

OFR - Offentliganstalldas forhandlingsrad
www.ofr.se/Menu/Material
e Om diskrimineringslagen - en facklig handbok

e Systematiskt arbetsmiljdarbete - gor sa har!
e En lathund om hur man hanterar krénkande séarbehandling

Handisam - Myndigheten for handikappolitisk samordning
www.handisam.se
e Riv hindren — riktlinjer for tillgdnglighet

34 HANDLINGSPLAN MOT DISKRIMINERING o LAKARFORBUNDET 2010



Hur kan vi arbeta praktiskt?
Varderingsovningar:

Vaxthuset

Véaxthuset ar en enkel metod for att kartldgga férekomsten av diskriminering och trakasserier, eller risk
for diskriminering, pa arbetsplatserna.

www.do.se/Vaxthuset

Utbildningsmateral for en forbattrad arbetsmarknadssituation
for manniskor med funktionshinder.
www.hso.se/vad-vi-gor/Material/Utbildningsmaterial/

Motivationspaketet
Medveten rekrytering for mangfald.
www.annorlundaarbetsliv.se/Motivationspaket

Fritt Fram for en god arbetsmiljo
www.frittfram.se

Hur paverkar forestallningar om kon, etnicitet och sexuell laggning bemétande?
Syftet med broschyren ar att bidra med idéer som ger inspiration till ett 6ppnare arbetsklimat.
www.rfsl.se/public/Samspelet.pdf

Sunt liv

En webbplats for dig som arbetar i en kommun, ett landsting eller en region. Den ger kunskap, stod
och inspiration till alla som vill férbéattra sin arbetsmiljo, livsstil och hélsa.

www.suntliv.nu

FAS

Som stod till lokalt arbetsmiljdarbete finns ett dialogverktyg riktat till arbetsplatserna. Det finns ocksa
verktyg for planering av arbetsmiljéutbildningar och upphandling av féretagshalsovard.

www.ifas.se
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